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  2 و مژده مطلبي1مهدي يزدان شناس
هاي  تيپ نقش حاضر بررسي هدف پژوهش: چكيده
 ميان تعارض مديريت در اهآن رفتار در افراد شخصيت

پژوهش شامل  جامعه آماري .كار است محيط در فردي
كاركنان دفتر مركزي شركت فومن شيمي تهران است 

ها انتخاب  نفر از آن97روش تصادفي ساده تعداد كه به
هاي حل  ها از طريق توزيع پرسشنامه سبك داده. شدند

و ابزار ارزيابي خوشه كلمات ) 1983(تعارض رحيم 
وسيله آزمون همخواني دست آمده و بهبه) 1978(لوري 

هاي تحقيق منجر شده   فرضيه تماميمربع كاي به تأييد
هاي شخصيت  نتايج تحقيق رابطه ميان تيپ. است

اند هاي واقعي تعيين شده كاركنان كه براساس مدل رنگ
محور ور و قاطع يا وظيفهمحرا با دو بعد هميارانه يا رابطه

هاي تحقيق براساس يافته .دهدمديريت تعارض نشان مي
هايي كه براساس  تاكيد بر قرارگيري افراد در پست

ها انتخاب شده است، علاوه بر  هاي شخصيتي آن ويژگي
تعارض پيامدهاي منفي بهبود عملكرد فردي در كاهش 

آموزش ي هابرنامهچنين هم. ميان فردي موثر خواهد بود
تواند بر كاركنان براي مواجه شدن با حالات تعارض مي

  .هاي شخصيتي افراد مبتني گرددتيپ
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Abstract: This paper aims to investigate the 
role of personality types in conflict 
management behaviors in workplace. 
Statistical population consisted of employees 
working at the Tehran FoomanShimi central 
office that 97 employees of them were 
selected randomly as research sample. Data 
was collected via Rahim conflict management 
styles and word cluster assessment 
questionnaires and was analyzed using 
inferential statistical techniques specially χ2 
test which confirmed all of the the study 
hypotheses. The results showed that there is a 
relationship between employees` personality 
types determined by the True Colors Model 
and the two relationship-oriented and task-
oriented dimensions of conflict management, 
each of which consists of two conflict 
management styles. Findings show that 
emphasizing on appointment of employees 
according to their personality characteristics in 
addition to improving individual performance 
can also reduce the negative outcomes of 
interpersonal conflict. Also, employees` 
training programs for encountering conflicts 
situations can be based on their personality 
types. 
Keywords: Personalit, Conflict Management 
Behavior, Word Cluster Analysis. 
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  مقدمه
 عوامل ترين مهم جمله از جامعه اعضاي ميان همدلي و همكاري بر مبتني سالم روابط وجود
 و صنعتي، اداري، خدماتي از اعم ها سازمان و ، نهادهاها عرصه ي همه در موفقيت براي اساسي
 اختلاف و تعارض بروز كاريهاي  محيط در ارتباطات پيچيدگي دليل به امروزه. است آموزشي

هايي از تضاد را اي خود، شكلهمه افراد در زندگي شخصي و يا حرفه. است ناپذير اجتناب امري
ها از بنابراين، مديريت تضاد هم براي افراد و هم براي سازمان. اندتجربه كرده و يا مشاهده نموده
 سازماندهي حال در مدام امروزيهاي  سازمان كه اين به باتوجه. اهميت فراواني برخوردار است

 حلهاي  روش و تعارض زمينه در آموزش به نياز هستند خود درونهاي  گروه و افراد مجدد
ها و ديگر   افراد از لحاظ استعدادها، علايق و توانايي.)2016، 1مدينا (شود  ميبيشتر تعارض

 هاي بديهي است اختلاف فردي باعث بسياري از تفاوت. ندخصوصيات شخصيتي با يكديگر متفاوت
ارگنه،  قاسمي(رفتار انساني هستند و نخستين سرچشمه اين اختلافات، شخصيت آدمي است 

 كه زماني و شود  ميناشي افراد بين اختلافات از تعارض بنابراين). 1391و رحيمي،  زادهفاتحي
تفكرها،  ، طرزها ارزش مورد درها  آن نظرهاي اختلاف آيند  ميگردهم ييها گروه قالب در افراد
 پيامدهاي از اجتناب منظوربه. منجر شود تعارض گيريشكلبهتواند مي تصورات و هااشتپند

 روي بر تعارض حلهاي  روش باشد، اكثر نظرها اختلاف از گرفته نشأت تواند  ميكهتعارض  منفي
 زندگي از بخشي حال، تعارض اين با. كنند  ميتأكيد نظرها اختلاف با آشكار و سريع برخورد
 ميان تعارضات مديريت به را خود زمان از درصد 60 تا 25ها  سازمان مديران و ودهب تجاري

تواند اثربخشي سازماني و فردي را كاهش  تعارض سازماني مي. )2017، 2رائو (پردازند  ميكاركنان
هاي فردي و  ها، وجود تفاوت وجود آورنده تعارض در سازماندهد زيرا يكي از علل و عوامل به

كندكه افراد هميشه در خصوص  ديگر تعارض به اين دليل بروز مي عبارت  به. فراد استشخصيتي ا
ها با  جا كه افراد موجود در سازماناهداف، موضوعات، عقايد و موارد مشابه توافق ندارند و از آن

هاي شخصيتي متفاوتي مشغول فعاليت هستند، موجبات تعارض بيشتر، در بين افراد  ويژگي
 بنابراين، اگر قرار باشد سازماني به اهداف خود نائل ).2016، 3روث و شوارزوالد (ودش فراهم مي

-ها را در خدمت اهداف سازماني به هاي موجود در سازمان شود، مدير بايد راهي بيابد كه تعارض
هاي شخصيتي افراد درون سازمان صورت  ها و تيپ تواند با شناخت ويژگي اين امر مي. كار گيرد
هايي كه دارد مورد قضاوت و شناخت قرارداد تا از  ا بتوان هر شخص را با توجه به ويژگيگيرد ت
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در اين بين توجه به اين امر ). 2015، 1شازيا و ايرام (بروز هر گونه تعارض مخربي جلوگيري كرد
باغستان، گباداموسي و (ضروري است كه تعارضات اغلب رويدادهايي شديداً احساسي هستند 

ي توانايي خود در تشخيص احساسات خود و ديگران و  ديدگاه فرد درباره). 2014، 2ك مبرو-آل
هاي خاصي از مديريت تعارض در ميان  نيز تنظيم احساسات خود اهميت زيادي در ترجيح شيوه

-شود سبكها موجب مياز طرف ديگر، تفاوت بين انسان). 2010، 3شي و سوسانتو(افراد دارد 
توان گفت نحوه مديريت و حل تضاد كه ميطوريهريت تضاد داشته باشند، بهاي متفاوتي در مدي

-سوالي كه در اين رابطه مطرح مي. ها قرار داردتوسط افراد تحت تاثير سبك مديريت تضاد آن
هاي ها و اختلافعنوان منشاء پيدايش بسياري از تفاوتشود اين است كه آيا شخصيت افراد به

ها هاي افراد در نحوه مديريت تضاد توسط آنعاملي در وجود تفاوت بين سبكتواند بين افراد، مي
هاي شخصيتي علاوه، پاسخ به اين مساله نيز ضروري است كه هر يك از انواع تيپهب. باشد يا خير

  .هاي مديريت تضاد متناظر هستندبا كدام يك از انواع سبك
چنين هدف آنان كه توليد عتي و همهاي صن هاي گسترده شركت با توجه به فعاليت     

كنندگان است، وجود محيطي آرام و دور از  محصولات با كيفيت بالا به مشتريان و مصرف
 بر رضايت و  تعارض در محيط كار اثري منفيزيرا . درگيري براي كاركنان آن امري لازم است

اختلال در كار تواني و رفاه در ميان كاركنان دارد و منجر به تشكيل يك منبع مهم استرس، نا
خواهد رايي و اثربخشي كاركنان در انجام وظايف آنان  عدم كا،تواني  و نتيجه اين استرس و ناشده
ها در انجام   هر چقدر محيط كار براي كاركنان محيطي دور از تعارضات مخرب باشد، آن.بود

راستاي رسيدن به گيري در  تواند به پيشرفت چشم تر هستند و سازمان مي وظايفشان راحت
 تواند  ميكاركنان شخصيت و تعارض مديريت رفتار بين ارتباط چنينهم. اهدافش دست يابد

 توضيح در را ها آن و كند كمك خود فرد منحصر به  قوت نقاط وها  توانمندي درك در را ها آن
بوكانن و (دهد  ياري شخصيتي تيپ براساس آميز خشونت  غير صورتي به خود رفتار
هاي صنعتي از جمله شركت فومن شيمي كه روز به روز به  در شركت). 4،2010ينسكيهوس

 كاركنان و در نتيجه پيشرفت خود بهزيستيپردازد، پيشرفت و  هاي خود مي توسعه فعاليت
هاي گفته شده  ضرورتبا توجه به. آيد حساب مي اصلي بههاي دغدغهيكي از مسايل وسازمان 

هاي شخصيتي كاركنان با دو بعد هميارانه يا  رسي رابطه ويژگيهدف اصلي پژوهش حاضر بر
 در اين تحقيق .رابطه محور و قاطع يا وظيفه محور رفتار مديريت تعارض در محيط كار است
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هاي شخصيت كاركنان از طريق مدل رنگ هاي واقعي تبيين و تحليل مي شود و اين روش تيپ
در اين .گيردخصيت كاركنان مورد تاكيد قرار ميهاي شعنوان روشي دقيق براي شناخت تيپبه

شخصيت و رفتار توان رابطه چگونه ميپژوهش تلاش شده است به اين سوال پاسخ داده شود كه 
  .را تبيين نمودمديريت تعارض در محيط كار

 يك در توان نمي را شخصيت معاني تمام كه دهد مي نشان شخصيت تعاريفبه اجمالي نظري
. دارد بستگي دانشمند هر ي نظريه نوع به شخصيت حقيقت، تعريف در ت، بلكهياف خاص نظريه
 تمام محور كه داند  ميدائمي ي يافته سازمان خويشتن يك را راجرز، شخصيت مثال، كارل براي

 ي مجموعه را رفتارگرايي، شخصيت واتسن، پدر. بي. جي. ماست وجوديهاي  تجربه
در برداشتي ديگر شخصيت را بر  ).1384شاملو، به نقل از  (ردپندا  ميعادات از اي يافته سازمان

كنند، بدون اين كه به ساير ابعاد وجودي وي و نيز  اساس يك صفت بارز و مسلط تعريف مي
شخصيت ) 1991(بر طبق تعريف باريك و مانت ).1393اصغرزاده، (تأثيرات محيطي اشاره شود 

شخصيت همچنين .  فردي مطرح شده استعنوان يك شاخص معتبر از عملكرد و رفتار به
. كند هاي متغير فردي بر روي محيط و ديگر عوامل محيطي اطراف فرد را كنترل مي حس

رفتار شخص ثبات و فرد است كه بههاي منحصر به شخصيت الگوي صفات نسبتاً دائمي و ويژگي
شناسي شخصيت هاي زيادي در روانديدگاه). 1394فيست و آن رابرتس، (بخشد  فرديت مي

هاي مختلفي نيز براي سنجش آن ساختار و مفهوم شخصيت ارائه شده است و روشراجع به
  ). 2016، 1معمورا، آكيما، يونساوهاشيما(وجود دارد 

روش  بهافراد داراي شخصيت نارنجي. همتاست كننده و رايزن بي شخصيت نارنجي يك مذاكره
-احساس ميبه آزادي نياز بالايي چنين ها هم د آنعملي و مشاركتي در حل مسأله اعتقاد دارن

 بقيهبه نسبت اند كه خيالي قدرت با افرادي مهمهاي  سازمان درها  نارنجي. )1989لوري، ( كنند
 در معمولاً ها آن. براي خود ايجاد كنند راكاري  زندگي ترين پرانرژي و ترين فعال توانند  ميافراد
. دسته دوم، تيپ شخصيتي طلايي است ).2011، 2آن آتيك (دهند  ميانجام كار چند زمان يك

صورت مسئولانه در يك واحد گذارند كه احساس كنند به خود احترام ميافراد اين گروه زماني به
 به رساني هاي خود، خدمت مسئوليتها بايد فرصت عمل به آن. اند غولمشاركت مشاجتماعي به

افراد اين گروه . دسته سوم، تيپ شخصيتي آبي است. نددست آورها را به ديگران و كمك به آن
افراد داراي ). 2011آن آتيك، ( گذارند كه معتبر و قابل اعتماد باشند خود احترام ميزماني به

 زيادي بسيار ميزان به ها  آن.هستند افراد ترين كننده حمايت و ترين دهنده پرورششخصيت آبي، 
 روابط آسان مديريت و ديگران دروني كاملاً حساساتا درك توانايي وهيجاني  هوش داراي
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 علاقه موردهاي  سرگرمي از يكي گفتگو. است برقراركردن ارتباطها  آبي ديگر قوت نقطه. هستند
 هستند  ديگران به دادن انگيزه و كردن تشويق عاشق ها آن. باشند گرا برون اگر ويژههاست، به آن

  .)2014شاپيرو، (
افراد داراي شخصيت سبز زماني بهترين . ته چهارم، تيپ شخصيتي سبز استدر نهايت، دس     

افراد داراي شخصيت سبز افرادي . خود دارند كه در حال حل مسأله باشنداحساس را نسبت به
 و كنندگان مناظره ها آن. )2011آن آتيك، (هاي بالاي تحليلي هستند  پيچيده و داراي توانمندي

كاليل،  (هستند زيادي تحليل قدرت و بالا نفس اعتمادبه دارايده وبوخوبي  كنندگان مذاكره
1392(.  

هم عوامل ژنتيك و هم عوامل برخي از محققان چنين استدلال مي كنند كه از طرف ديگر، 
شخصيت از طريق تاثيري كه ). 2010، 1كارلسون(گيري شخصيت موثر هستند محيطي در شكل

 كاركنان تاثيرگذار خواهد گذارد بر بروز رفتارهايبرجاي ميبر تفسير كاركنان از محيط سازماني 
ايي است كه در محيط كار تعارض در محل كار نيز يكي از رويداده). 2008، 2گ و كائورنوه(بود 

 يك مورد در نفر از كاركنانكه دويا چند  دهد  ميرخ هنگامي كار محل در تعارض. افتداتفاق مي
 در محيط كار جا همه در تواند  ميبنابراين، تضاد  مخالف باشند؛كار با يكديگر به مربوط مسأله

 جزئي هستند و تعارضات اين از حال، بسياري اين با. )2016، 3چن، هو و وو (حضور داشته باشد
ها را حل و فصل كرده و نگذاشت كه موجب تفرقه و اختلاف در محيط كار  راحتي آنبه توان مي

. اندهاي مختلفي در رفتار مديريت تعارض معرفي شدهسبك). 2013، 4گادفرد و تريسي(گردد 
اهداف و پيروزي در رقابت بسيار مهم است و دستيابي به ، تسلط يا سبك رقابتي دربراي مثال، 

ها و  بنابراين طرف برنده حاضر است خواسته روابط بين دو طرف درگير، چندان مهم نيست؛
فرد ضعيف از مواجه شدن با طرف ديگر ،بك سازشسدر  .علايق طرف مقابل را ناديده بگيرد

 در). 1390ميرزايي، (آورد  ينمعمل كند و براي رسيدن به اهدافش تلاش جدي بهاجتناب مي
 ،5جونزوبرينكر( شوند  ميقرباني ديگران نيازهاي سازي طرف راهبر در فرد خود شيوه، نيازهاي اين

شوند و هر  ينم يك از اهداف و روابط نائل هيچ دو طرف مخاصمه به،6سبك اجتناب در ).2008
شوند؛ چون اعتقاد دارند كه  ينمآنان با تعارض روبرو . بازند دو محكوم به شكست هستند و مي

مسارا، ( ي صحيح با آن برخورد كنند يوهشي اگر افراد به حتتواند رفع يا حل شود؛ ينمتعارض 

                                                            
1. Carlson 
2. Hong & Kaor 
3. Chen, Wou & Hu 
4. Godfred & Tracey 
5. Jones & Brinkert 
6. Avoiding 
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رض كاركنان را از رسيدگي به مشكلات واقعي طفره رفتن از تعا .)2016، 1كاركوليان و الكاسار
در سبك همكاري  در ).2007 ،2لام، چينو پون(كند  نميچنداني حل تعارض كمك بازداشته و به
 صورتي كه يك يا هر دو طرف درگير تا حدي توجه متعادل بر تأمين منافع درنيز  سبك مصالحه

احمدي و همكاران، ( گيرد ورت ميطرف مقابل داشته باشند، مصالحه صخود و هاي  و خواسته
  ).1387 كرينتر،(مصالحه موفق مستلزم مذاكره ماهرانه است البته ). 1391

-از طرف ديگر، دو طبقه يا دو بعد اصلي براي رفتار مديريت تعارض معرفي شده است؛ به     
- رابطهه ياانبعد هميار. بندي هستندهاي مذكور در قالب اين ابعاد قابل دستهاي كه سبكگونه
 ابعاد از يكي ،شود  ميياداز آن  نيز تعارض مديريت محورارتباط رفتار نامبه گاهي  كهمحور
اي از  حالت يا شيوه).1974 ،3توماسوكيلمن (تعارضاست مديريتهاي  شيوه يا حالات ي دوگانه

 حتي در دهد كه فرد گيرد نشان مي محور قرار ميمديريت تعارض كه در بعد هميارانه يا رابط
 عنوان بعد دوم، بهمحوروظيفه ياقاطع  بعد.هنگام تعارض با ديگري، براي رابطه ارزش قائل است

 توجه خود شخصي نيازهاي و شغل، نتايج و وظيفه بر تعارض هنگام در فرد كه است اين نمايانگر
 براي ندكيا باديگري، ارزش تعارض هنگام در فرد كه دهند  مينشان بعد اينهاي  حالت. كند مي

 نباشد، رفتارمند   علاقهرابطه به رابطه طرفين از يكي ، اگرعلاوه به. است قائل وي با خود ي رابطه
  ). 2011، 4كاتز، لايرو اسويدلر( محور قرارخواهدگرفتقاطع و وظيفه بعد در وي

-ههاي مختلف شخصيت در بشود نقش تيپمباحث فوق، سوالي كه مطرح ميبا توجه به      
تحقيقاتي كه در اين زمينه . ارگيري هر يك از انواع رفتار مديريت تعارض در محل كار استك

 به تحقيقي در) 1394 (پورابراهيمبراي مثال، . اندباره مطرح كردهاند نكاتي را در اينانجام شده
 پرداخته تعارض مديريتهاي  سبك با ارتباطيهاي  مهارت و شخصيتيهاي  ويژگي رابطه بررسي
 مقابله عدم سبك با نژندي شخصيت، روان عمده عامل پنج بين از داد نشان تحقيق او نتايج .است

 با تازه تجارب به مثبت، اشتياق طوربه تعارض مديريت سبك هرسه با گرايي مثبت، برون طوربه
 كنترل سبك با و مثبت طوربه گرايي حل راه سبك با سازگاريمنفي،  طوربه مقابله عدم سبك

. بودند ارتباط در مثبت طوربه گرايي حل راه سبك با شناسيوظيفه چنينهم و منفي طوربه
 تعارض مديريتهاي  سبك و شخصيت ابعاد بين ارتباط بررسي به تحقيقي در )1391 (فتحعليان

ي ها يافته. پرداخت اروميه يك ناحيه پسرانه متوسطه مدارس كليه معاونان و مديران بين در
رقابتي،  هايسبكشامل  تعارض مديريتهاي  سبك و گرايي برون بين داد نشان ورتحقيق مذك

                                                            
1. Messara, Karkoulian & El-Kassar 
2. Lam,Chin, & Pun 
3. Thomas & Kilmann 
4. Katz, Lawyer, & Sweedler 
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 و سازگاري بين كهضمن اين. ندارد جود و داري معني ارتباط اجتناب و سازش، مصالحه، همكاري
. ديده نشد دار معني ارتباط تعارض مديريتهاي  زيرمتغير تمامي در تعارض مديريتهاي  سبك
 بين علاوه،هب. داراست معني ارتباط سازگاري با رقابت سبك تعارض ديريتم زيرمتغير در تنها

 داري پيدا نشد و معني ارتباطها  زيرمتغير تمامي در تعارض مديريتهاي  سبك و شناسي وظيفه
 متغير در و است؛ بوده دار معني ارتباط داراي شناسي وظيفه متغير با كه است رقابت سبك تنها

 با اجتناب و رقابتهاي  زيرمتغير بين تعارض مديريتهاي  سبك و ريرنجو روان بين چهارم
 دار غيرمعني رابطه داراي ديگرها  زيرمتغير و است شده گزارش دار معني رابطه رنجوريروان

 با اجتناب و رقابتهاي  زيرمتغير نيز بين تعارض مديريتهاي  سبك و پذيريتجربه بين. هستند
 دار غيرمعني رابطه داراي ديگرها  است، زيرمتغير شده گزارش دار معني رابطه پذيري تجربه
  .هستند

-و براساس هدف اصلي تحقيق كه شناخت رابطه تيپتحقيق، و پيشينه با مرور مباني نظري 
هاي تحقيق ها در مديريت تعارض در محل كار است فرضيههاي شخصيتي كاركنان با رفتار آن

هاي شخصيت تيپ.اندفتارهاي مديريت تعارض تدوين شدههاي شخصيتي و انواع رمطابق با تيپ
 شخصيتي آبي و تيپ شخصيتي سبز  تيپ شخصيتي نارنجي، تيپ شخصيتي طلايي، تيپشامل

محور و بعد قاطع   بعد هميارانه يا رابطهشامل ابعاد مديريت تعارض  وعنوان متغيرهاي مستقلبه
-سبك.  دو سبك مديريت تعارض هستند دارايدكدام از اين دو بعكه هرباشندميمحور يا وظيفه

هاي رقابتي و اجتناب براي بعد محور و سبكهاي سازش و همكاري براي بعد هميارانه و رابطه
هاي شخصيت و يك از تيپهاي هر با توجه به ويژگيهاي تحقيق نيزفرضيه. محورقاطع يا وظيفه

  :اند به شكل زير تنظيم شدهرفتارهاي مديريت تعارض
  

  اصلي تحقيق فرضيه
  .دارد وجود داري معني رابطه تعارض مديريت ابعاد و شخصيتيهاي  تيپ ميان
  هاي فرعي تحقيق فرضيه

 اصلي شخصيت داراي كاركنان به نسبت نارنجي اصلي شخصيت با كاركنان )1 فرضيه فرعي
 رابطه و ههمياران بعد به نسبت محوروظيفه و قاطع بعد به بيشتري تمايل سبز و طلايي، آبي

  .دارند تعارض مديريت محور
 اصلي شخصيت داراي كاركنان به نسبت طلايي اصلي شخصيت با كاركنان )2فرضيه فرعي
-وظيفه يا قاطع بعد به نسبت محور رابطه يا هميارانه بعد به بيشتري تمايل آبي و نارنجي، سبز

  .دارند تعارض مديريت محور
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 شخصيتيهاي  تيپ داراي كاركنان با مقايسه آبي، در ياصل تيپ داراي كاركنان )3 فرعي فرضيه
 يا قاطع بعد به نسبت محور يا رابطه هميارانه بعد به بيشتري طلايي، تمايل و نارنجي، سبز

  .دارند تعارض مديريت محوروظيفه
 طلايي، اصلي شخصيت داراي كاركنان به نسبت سبز اصلي شخصيت با كاركنان )4فرضيه فرعي

 محور رابطه يا هميارانه بعد به نسبت محور وظيفه يا قاطع بعد به بيشتري تمايل نارنجي و آبي
  .دارند تعارض مديريت

  
  پژوهشروش 

 حاضر از نوع تحقيقات كاربردي و با توجه به ماهيت مسأله، تحقيقي توصيفي و از پژوهش
 شيمي دفتر مركزي فومنجامعه آماري اين پژوهش، كاركنان .  همبستگي است-نوع پيمايشي
نفر برآورد شده  97 تعدادو به نمونه آماري اين پژوهش از طريق فرمول كوكران  كهتهران است

-انتخاب پاسخ. گيري تصادفي ساده استفاده شده است براي انتخاب نمونه از روش نمونه. است
 پس از هماهنگي با مديران سازمان مورد دهندگان براساس كد پرسنلي كاركنان بوده و محقق

هندگان به پاسخ د. آوري نموده استها را توزيع و جمع به شكل حضوري پرسشنامهالعهمط
ها صرفاً جهت انجام اين تحقيق دست آمده از پرسشنامهتضمين داده شد اطلاعات به

براي جلوگيري از كاهش . گيرداستفاده قرار گرفته و در اختيار هيچ فرد يا گروهي قرار نميمورد
 پاسخنامه صحيح 97 پرسشنامه در بين نمونه آماري توزيع و تعداد 110، تعداد نمونه برآورد شده

   . مورد استفاده قرار گرفته استها داده تجزيه و تحليلدر 
  

  ابزار پژوهش
هاي آزمون شده استانداردي كه بر مبناي مدل  براي گردآوري و آزمون فرضيه از پرسشنامه

  . فاده شد است به شرح زيرمفهومي تحقيق وجود داشت
براي سنجش رفتار مديريت تعارض از :1هاي مديريت تعارض رحيمپرسشنامه سبك

پرسشنامه .  تعارض رحيم استفاده شدمديريتهاي  اي سبكپرسشنامه استاندارد پنج گزينه
رحيم . شودها رفتار مديريت تعارض سنجيده مي عبارت است كه از طريق آن28مذكور شامل 

كه روايي ضمن اين.  را براي پرسشنامه گزارش كرده است72/0بالاتر از ضريب پايايي ) 1983(
 گزارش شده 5/0سازه پرسشنامه از طريق تحليل عاملي سنجده شده و تمامي ضرايب بيشتر از 

هاپكينز و براي مثال، . استفاده قرار گرفته استشنامه در بسياري از تحقيقات مورداين پرس. است

                                                            
1. Rahim 
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ايي پرسشنامه رحيم را  نيز روايي و پاي)2002 (2رتي، براون و گيلبرت، چاكرابا)2015 (1يانكر
 سبه را محا76/0ضريب پايايي بالاتر از ) 2002(چاكرابارتي، براون و گيلبرت . اندتاييد كرده

هاي يافته. افزار ليزرل آزمون نمودندعاملي در نرمپرسشنامه را با استفاده از تحليلكردند و روايي 
در مطالعات داخلي نيز . هاي برازش همگي در حد مطلوب قرار دارند داد شاخصها نشانآن

ضريب ) 1389( و پيرزاده و علوي 88/0ضريب پايايي ) 1391(رحيمي، يزدخواستي و آقابابائي 
اخ فاي كرونبدر تحقيق حاضر نيز ضريب آل.  را براي پرسشنامه مذكور نشان دادند89/0پايايي 

و ضرايب  770/0و  767/0 ،860/0، 823/0، 905/0ترتيب برابر شنامه بهبراي ابعاد مختلف پرس
دهنده محاسبه شد كه نشان 801/0و  838/0 ،901/0، 874/0، 926/0پايايي تركيبي برابر 

تر هر سازه بزرگميانگين واريانس استخراج شده مقادير علاوه، هب. پايايي مطلوب پرسشنامه است
است كه حاكي از ي تحقيق ها سازهنظر با ديگر  بين سازه مورددوم ضرايب همبستگيتوان از 

  .پرسشنامه استيري شده از طريق گ اندازهي ها  سازهتشخيصيروايي وجود 
-دسته از تيپهاي واقعي، چهاراينپرسشنامه براساس نظريه رنگ: 3ابزار ارزيابي خوشه كلمات

هايي از كلمات متناظر ها يا خوشهبه اين صورت كه گروه. كندهاي شخصيتي افراد را مشخص مي
اي كه بيشترين شباهت هاي چهارگانه طلايي، آبي، سبز و نارنجي مشخص شده و خوشهبا رنگ

-بهدر اين ابزار . شودكلمات آن خوشه مشخص ميت فرد دارد از طريق امتيازدهي بهرا به شخصي
 و به گروهي كه كمترين دارد امتياز چهاررا شباهت بيشترين  كه به شخصيت فرد ايخوشه

دهنده بايستي اين ابزار شامل شش سوال است كه پاسخ. شودشباهت را دارد امتياز يك داده مي
. ها امتياز بدهدمندي و يا تمايل به آنسته از كلمات از نظر ميزان علاقهدر هر سوال به چهار د

ويچارد . اندور را تاييد كردهروايي و پايايي پرسشنامه مذك) 2001 (5و هوناكر) 2006 (4ويچارد
 را براي 91/0ضريب پايايي نيز ) 2001(را گزارش نمود و هوناكر  94/0ضريب پايايي ) 2006(

در تحقيق حاضر نيز ضريب آلفاي كرونباخ براي ابعاد مختلف پرسشنامه . اين پرسشنامه نشان داد
 و ضرايب پايايي تركيبي 727/0 و 725/0، 720/0، 745/0ارزيابي خوشه كلمات به ترتيب برابر 

دهنده پايايي مطلوب پرسشنامه  محاسبه شد كه نشان823/0 و820/0، 818/0، 831/0برابر 
دوم توان تر از  بزرگها ك از سازهيهرميانگين واريانس استخراج شده ضرايب، از طرف ديگر. است

 تشخيصيروايي تاييددهنده نشانهااست كه  سازهنظر با ديگر ضرايب همبستگي بين سازه مورد
  .استيري شده گ اندازهي ها سازه

                                                            
1. Hopkins & Yonker 
2. Chacrabarty, Brown & Gilbert 
3. Word Cluster Assessment 
4. Whichard 
5. Honaker 
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  شيوه اجراي پژوهش
پس از انجام هماهنگي با مديران شركت فومن شيمي و اخذ مجوز براي انجام تحقيق، 

اي از كاركنان دهندگان، نمونهاين پاسخ. دهندگان توزيع گرديدهاي تحقيق بين پاسخپرسشنامه
دهندگان از پاسخ.  براساس شماره پرسنلي انتخاب شده بودندطور تصادفي وشركت بودند كه به

. تقاضا شد جهت رسيدن به نتايج قابل اطمينان و معتبر، به سوالات با دقت كافي پاسخ دهند
-هاي آناطمينان داده شد پاسخدهندگان پاسخنام بوده و به ها بيپرسشنامهتمامي كه ضمن اين

آوري صورت حضوري توزيع و جمع بهي تحقيقهاپرسشنامه. ندها كاملاً محرمانه باقي خواهد ما
  .افزار شدهاي آماري وارد نرمهاي كدگذاري شده براي انجام تحليلسپس پاسخ. شد

  
  ي پژوهشهايافته

و مردان با % 38زنان با حدود . عنوان نمونه انتخاب شدند، شده است نفري كه به97از بين 
بنابراين نماي جنسيت را مردان تشكيل داده . يت داشتنددر نمونه آماري عضو% 69حدود 
با  سال30 از دارندگان سن كمتر. گروه سني نمونه آماري با چهار سطح مشخص شده است.است

با سال 50 تا 40، دارندگان سن بين %42با حدود  سال40 تا 30، دارندگان سن بين %37حدود 
بنابراين . در نمونه آماري سهم دارند% 3 با حدود سال50و دارندگان سن بيش از % 17حدود 

بيشتر اعضاي نمونه آماري بيش از هفتاد درصد نمونه آماري داراي سن كمتر از چهل است و 
 تشكيل داده سال 40 تا 30نماي گروه سني نمونه آماري را دارندگان سن بين 

، %1حدود ا بدارندگان تحصيلات زير ديپلم.  با پنج سطح مشخص شده استتحصيلاتسطح.است
، دارندگان %2با حدود ، دارندگان تحصيلات فوق ديپلم %20 با حدود دارندگان تحصيلات ديپلم

در %20و دارندگان تحصيلات فوق ليسانس و بالاتر با حدود % 34تحصيلات ليسانسبا حدود 
% 34بنابراين نماي سطحرا دارندگان تحصيلات ليسانس با حدود . نمونه آماري سهم دارند

 از دارندگان سنوات كمتر. سنوات نمونه آماري با پنج سطح مشخص شده است.يل داده استتشك
، دارندگان سنوات بين %25با حدود  سال15 تا 10، دارندگان سنوات بين %49با حدود   سال10
گان سنوات و دارند% 8 سال  با حدود 25 تا 20و دارندگان سنوات% 13با حدود سال 20 تا 15

نماي سنوات نمونه آماري را . در نمونه آماري سهم دارند% 5سال با حدود  30 تا 25بين 
پست اعضاي سازمان نمونه آماري با چهار . تشكيل داده استسال 10دارندگان سنوات كمتر از 
نمونه % 42نمونه آماري داراي پست كارشناس، حدود % 42حدود . سطح مشخص شده است

نمونه آماري داراي پست سرپرست و رئيس و % 10آماري داراي پست غير كارشناس، حدود 
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بنابراين نماي سنوات نمونه آماري را . نمونه آماري داراي پست مديريت هستند% 5حدود 
  .رندگان پست كارشناس و غيركارشناس تشكيل داده استاد

 با سهي، در مقانارنجي ي اصلپي تيكاركنان دارا كهفرضيه اول تحقيق عبارت است از اين
محور قاطع يا وظيفه به بعد بيشتري لي تما،آبي و طلايي ،سبز يتيهاي شخص پي تي داراانكاركن

 اين فرضيه از آزمون براي بررسي. دارند مديريت تعارضمحور هميارانه يا رابطهبعد نسبت به 
فراواني كاركنان . متغيري يا آزمون همخواني كاي كارل پيرسون استفاده شده استمربع كاي دو

بيشتر از فراواني محور فهي وظياقاطع صورت تعارض بهشخصيت نارنجي و سبك مديريت داراي 
و فراواني )  نفر9 نفر و فراواني مورد انتظار 13فراواني شخصيت نارنجي و سبك قاطع (انتظار مورد

 كمتر از محوررابطهيا  ارانهيهمصورت يت نارنجي و سبك مديريت تعارض بهكاركنان داراي شخص
 21 نفر و فراواني مورد انتظار 17فراواني شخصيت نارنجي و سبك هميارانه (انتظار فراواني مورد

 با سهي، در مقانارنجي ي اصلپي تيكاركنان دارااين شواهد بيانگر اين است كه  .است) نفر
محور يفهقاطع يا وظ به بعد بيشتري لي تما،آبي و طلايي ،سبز يتي شخصيها پي تي داراكاركنان

طرفه با  آماره آزمون مربع كاي دو. دارندمديريت تعارضمحور هميارانه يا رابطهبعد نسبت به 
 داري محاسبه به بيان ديگر سطح معني.   است841/3 از مقدار بحراني تربزرگ 921/3مقدار 
  .تأييد شده است% 95اطمينان  در سطح تحقيق در نتيجه فرضيه بوده 05/0 از تركوچكشده 

 
تحقيق اول فرضيه آزمون نتيجه و توصيفي آمار هاي شاخص .4جدول   

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  بعد رابطه محور
 مجموع مديريت تعارض

 بلي  خير

 هاي آماري نام متغيرها و شاخص

 تعداد مشاهده شده  50 17 67

 تعداد مورد انتظار 3/46  7/20 0/67

 درصد از كل 7/57% 6/20% 1/69%

 خير

 تعداد مشاهده شده  17  13  21

 تعداد مورد انتظار 7/20 3/9 0/21

 درصد از كل 5/17% 4/13%  0/30%

 بلي

  شخصيت نارنجي

 تعداد مشاهده شده  67  30 97

 تعداد مورد انتظار  0/67 0/30 97

 درصد از كل 1/69% 9/30% 0/100%

  مجموع

(df,1)= 921/3 > 841/3 , p= 04/0 < 05/0    هاي آماري آزمون شاخص

 نتيجه آزمون .اطمينان تأييد شده است% 95فرضيه در سطح 
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 با سهي، در مقاطلايي ي اصلپي تيكاركنان دارا كه تحقيق عبارت بود از اينفرضيه دوم
- رابطهيا  ارانهي به بعد همبيشتري لي تما،آبي سبز و ،ي نارنجيتيهاي شخص پي تي داراكاركنان

از آزمون براي بررسي اين فرضيه .  دارندمديريت تعارضمحور فهي وظيابعد قاطع  نسبت به حورم
فراواني كاركنان . زمون همخواني كاي كارل پيرسون استفاده شده استمربع كاي دو متغيري يا آ

 بيشتر از فراواني محوررابطه يا ارانهيهمصورت صيت طلايي و سبك مديريت تعارض بهداراي شخ
و )  نفر7انتظار  نفر و فراواني مورد11 هميارانه فراواني شخصيت طلايي و سبك(انتظار وردم

 محورفهي وظياقاطع صورت صيت طلايي و سبك مديريت تعارض بهفراواني كاركنان داراي شخ
انتظار واني مورد نفر و فرا13فراواني شخصيت طلايي و سبك قاطع (تر از فراواني موردانتظار كم
 با سهي، در مقاطلايي ي اصلپي تيكاركنان دارا اين شواهد بيانگر اين است كه .است) ر نف17

-  به بعد هميارانه يا رابطهبيشتري لي تما،آبي سبز و ،ي نارنجيتي شخصيها پي تي داراكاركنان
طرفه با  آماره آزمون مربع كاي دو. دارندمديريت تعارضمحور فهي وظيابعد قاطع نسبت به محور 
شده داري محاسبه  به بيان ديگر سطح معني.  است841/3تر از مقدار بحراني بزرگ 937/3ر مقدا

  .تأييد شده است% 95اطمينان  فقط در سطح تحقيق در نتيجه فرضيه بوده 0 05/0از تر كوچك
  

   تحقيقدو فرضيه آزمون نتيجه و توصيفي آمار هاي شاخص .5جدول
 

 كاركنان با سهي، در مقاي آبي اصلپي تيكاركنان دارا كه عبارت بود از اينفرضيه سوم تحقيق
 رابطه محوريا  ارانهي به بعد همبيشتري لي تما،يي سبز و طلا،ي نارنجيتيهاي شخص پي تيدارا

  بعد رابطه محور
 مجموع مديريت تعارض
 بلي  خير

هاي آماري نام متغيرها و شاخص  

73 19 54   تعداد مشاهده شده
73 6/22  4/50  تعداد مورد انتظار 

30/75%  60/19%  70/50%  درصد از كل 
 خير

 تعداد مشاهده شده 13 11 24
24 4/70  تعداد مورد انتظار 16,6 

70/24% 30/11% 40/13%  درصد از كل
 بلي

 شخصيت  طلايي

 تعداد مشاهده شده 30 67 97
97 0/67  0/30  تعداد مورد انتظار 

0/100%  1/69%  9/30%  درصد از كل 
 مجموع

(df,1)= 937/3 > 841/3 , p= 04/0 < 05/0   هاي آماري آزمون شاخص  

.اطمينان تأييد شده است% 95فرضيه در سطح   نتيجه آزمون 
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براي بررسي اين فرضيه از آزمون مربع .  دارندمديريت تعارضمحور فهي وظيابعد قاطع نسبت به 
فراواني كاركنان  .زمون همخواني كاي كارل پيرسون استفاده شده استآا كاي دو متغيري ي

 بيشتر از فراواني محوررابطه يا ارانهيهمصورت شخصيت آبي و سبك مديريت تعارض بهداراي 
و )  نفر25 نفر و فراواني مورد انتظار 29فراواني شخصيت آبي و سبك هميارانه (انتظار مورد

 كمتر محورفهي وظياقاطع صورت صيت آبي و سبك مديريت تعارض بهشخفراواني كاركنان داراي 
)  نفر11 نفر و فراواني مورد انتظار 7فراواني شخصيت آبي و سبك قاطع (انتظار از فراواني مورد

 ي داراكاركنان با سهي، در مقاي آبي اصلپي تيكاركنان دارادهدنشان مي اين شواهد .است
نسبت به محور  به بعد هميارانه يا رابطهبيشتري لي تما،يي طلا سبز و،ي نارنجيتي شخصيها پيت

 953/3 آماره آزمون مربع كاي دو طرفه با مقدار . دارندمديريت تعارضمحور فهي وظيابعد قاطع 
 05/0از تر كوچكداري محاسبه  به بيان ديگر سطح معني.  است841/3از مقدار بحراني تر بزرگ

  .تأييد شده است% 95اطمينان  در سطح يق تحق فرضيهبوده و بنابراين
 

  تحقيق سوم فرضيه آزمون نتيجه و توصيفي آمار هاي شاخص .6جدول
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 با سهي، در مقاسبز ي اصلپي تيكاركنان دارا كهست از اين ا تحقيق عبارتفرضيه چهارم
-قاطع يا وظيفهه بعد  ببيشتري لي تما،آبي و طلايي،ي نارنجيتيهاي شخص پي تي داراكاركنان

فراواني كاركنان داراي .  دارندمديريت تعارضمحور هميارانه يا رابطهبعد محور نسبت به 

  محوربعد رابطه
 مجموع مديريت تعارض
 بلي  خير

هاي آماري نام متغيرها و شاخص  

 تعداد مشاهده شده 23 38 61
0/61  1/42  9/18  تعداد مورد انتظار 
9/62%  2/39%  7/23%  درصد از كل 

 خير

 تعداد مشاهده شده 7 29 36
0/36  9/24  1/11  تعداد مورد انتظار 
1/37%  9/29%  2/7%  درصد از كل 

 بلي

 شخصيت  آبي

 تعداد مشاهده شده 30 67 97
0/97  0/67  0/30  تعداد مورد انتظار 
0/100%  1/69%  9/30%  درصد از كل 

 مجموع

(df,1)= 953/3 > 841/3 , p= 04/0 < 05/0   هاي آماري آزمون شاخص  

.اطمينان تأييد شده است%  95فرضيه و در سطح  نتيجه آزمون 
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انتظار بيشتر از فراواني موردمحور فهي وظياقاطع صورت شخصيت سبز و سبك مديريت تعارض به
واني كاركنان و فرا)  نفر7انتظار  نفر و فراواني مورد10 سبك قاطع فراواني شخصيت سبز و(

 كمتر از فراواني محوررابطهيا  ارانهيهمصورت شخصيت سبز و سبك مديريت تعارض بهداراي 
 .است)  نفر15 نفر و فراواني مورد انتظار 11فراواني شخصيت سبز و سبك هميارانه (انتظار مورد

 ي داراانكاركن با سهي، در مقاسبز ي اصلپي تيكاركنان دارااين شواهد بيانگر اين است كه 
محور نسبت به قاطع يا وظيفه به بعد بيشتري لي تما،آبي و طلايي ،ي نارنجيتي شخصيها پيت

 آماره آزمون مربع كاي دو طرفه با مقدار . دارندمديريت تعارضمحور هميارانه يا رابطهبعد 
  شدهداري محاسبه به بيان ديگر سطح معني.   است841/3از مقدار بحراني تر بزرگ 945/3

  .تأييد شده است%  95اطمينان  در سطح تحقيق در نتيجه فرضيه بوده و 05/0از تر كوچك
 

  تحقيق چهارم فرضيه آزمون نتيجه و توصيفي آمار هاي شاخص .7 جدول
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 گيري نتيجهبحث و 

ده هاي شخصيت در رفتار مديريت تعارض انجام شپژوهش حاضر با هدف تبيين نقش تيپ
ي شخصيت و مديريت  رابطهبايستي بهاند برخي محققان نيز توصيه كردهطور كه همان. است

اي نمود زيرا برخي خصوصيات شخصيتي رفتار تعارضي را افزايش  ها توجه ويژهتعارض در سازمان
مديريت تعارض براي ). 1389 شعبانعلي،  وفيروزآبادي، حميدي(دهند  را كاهش مي آنو برخي

  بعد رابطه محور
 مجموع مديريت تعارض
 بلي  خير

هاي آماري نام متغيرها و شاخص  

 تعداد مشاهده شده 56 20 76
0/76  5/23  5/52  تعداد مورد انتظار 
4/78%  6/20% 7/57%  درصد از كل 

 خير

 تعداد مشاهده شده 11 10 21
0/21  5/6  5/14  تعداد مورد انتظار 
6/21% 3/10% 3/11%  درصد از كل

 بلي

زشخصيت  سب  

 تعداد مشاهده شده 67 30 97
97 0/30  0/67  تعداد مورد انتظار 

0/100%  9/30%  1/69% رصد از كلد   

 مجموع

(df,1)= 945/3 > 841/3 , p= 04/0 < 05/0   هاي آماري آزمون شاخص  

.اطمينان تأييد شده است% 95فرضيه در سطح   نتيجه آزمون 
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و 1طور كه ديواهمان. آيد شمار مي، مديران و رهبران موضوع مهمي بهي از صاحبان مشاغلبسيار
كه فرد چه رفتاري را در مواجهه با تعارضات محل كار  ايناندنيز پيشنهاد كرده) 2012(همكاران 

هاي تحقيق حاضر با نتيجه مطالعات يافته .داردبروز دهد تا حد زيادي به شخصيت او بستگي 
مبني بر نقش ) 1975(و توماس و كيلمن ) 2015(، خاليد و همكاران )2016( و شوارزوالد روث

طور ضمناً همان. باشدراستا ميهاي شخصيتي در رفتار مديريت تعارض در محيط كار همويژگي
نشان دادند ابعاد ) 1392(و وزيري و همكاران ) 1392(، عزيزي )1394(پور كه مطالعات ابراهيم

. توانند در بروز انواع مختلف و متفاوت رفتارهاي مديريت تعارض در افراد موثر باشنديشخصيت م
طور كه تشريح شد، ابزار سنجش شخصيت و ابعاد آن در مطالعه حاضر با مطالعات البته همان

هاي شخصيتي،  ي افراد داراي تيپ مديران و كاركنان نيز همانند همه. پيشين كاملاً متفاوت است
ها براي مديريت روندهاي حل تعارض در ا و رفتارهاي تعارضي بوده كه بر تلاش آنه محرك

افراد هنگام تعارض با ديگران بر . گذارد ها و قوانين سازمان اثر مي سازمان و نيز اجراي سياست
كند  مييك فرد در زمان تعارض با فردي ديگر يا به نتايج توجه . كنند  تمركز ميعامليك يا دو 

 هاي تيپگانهچهاربندي در اين رابطه،دسته. )ي همكارانهشيوه(رابطه و يا به) ي قاطعانه شيوه(
ي مورد  لهي مسأ  دربارهتواند اطلاعات ارزشمنديهاي واقعيميشخصيتي مبتني بر نظريه رنگ

هدف تحقيق حاضر مديريت بهتر ). 2007ويلموت و هاكر، (دست دهد تمركز فرد در تعارض به
به اين معنا كه . باشد استا ميهاي ارائه شده در همين ر بنابراين پيشنهاد. ستتعارضات ا

تري را  ريت تعارض نتايج مطلوبهاي مدي شود استفاده از سبك كارگيري صحيح افراد باعث ميبه
هاي ترجيحي افراد  هاي شخصيتي و شيوه در اين تحقيق رابطه ميان تيپ. همراه داشته باشدبه

جا كه نظريه شخصيت وجود الگوهاي رفتاري قابل از آن. ارض تأييد شده استبراي مديريت تع
تري درباره  تواند بينش عميقكند، لذا اين اطلاعات در مورد افراد ميبيني را تأييد مي پيش

در واقع . دست داده و ابزار قدرتمندي در مديريت تعارض باشدهاي تعارضي به موقعيت
باشند  ي مديريت تعارض مي ي يك يا چند شيوه كننده بيني هاي شخصيتي پيش ويژگي

ها،  ارائه دليل براي ارزشجهت قدرتمند است كه بهاين ابزار از آن . )2015، 2سيندي(
آموزش به . پردازد يك از طرفين ميهاي هر ها و انگيزه عارض، ديدگاههاي ت ها، محرك توانمندي
 عملكرد بهترد ارتباطات، افزايش رضايت شغلي و تواند باعث بهبو درباره اين موضوع ميكاركنان 
عبارت ديگر، اولين پيشنهاد كاربردي تحقيق به.  گرددوري سازمان و درنهايت ارتقاء بهرهكاركنان

چنين نوع رفتار حاضر اين است كه كاركنان در وهله نخست بايد از تيپ شخصيتي خود و هم
شود از رفتارهاي واكنشي و بدون مر باعث مياين ا. غالب خود در مديريت تعارض مطلع باشند

                                                            
1. Deva 
2. Cindi 
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 مديرانتواند به   اين تحقيق ميدر وهله بعد توجه به نتايج. تامل در تعارضات جلوگيري شود
ي  مفيد كه ارزيابخدمتهاي آموزشي ضمنمحتواي دورهدر طراحي ها سازمانمنابع انساني 

آمدي  بينش و ايجاد خودكارعنوان ابزاري براي كسبشخصيت و رفتارهاي تعارضي را به
يك از انواع رفتار مديريت تعارض در با توجه به اثربخشي هرالبته . ، كمك كنددارنددربر

ضرورت رفتار اقتضائي درباره شود كاركنان بههاي مختلف، پيشنهاد ميها و موقعيتوضعيت
گيري رفتارهاي كارهمديريت تعارض توجه داشته باشند و تلاش نمايند از انعطاف لازم در ب

از ديگر كاربردهاي نتايج اين تحقيق اين است كه . مختلف مديريت تعارض برخوردار باشند
كاركنان در حل تعارض در عملكرد خود را بهبود بخشيده و بهتوانند كارشناسان منابع انساني مي

ديد نيز از توانند در استخدام نيروي انساني ج چنين ميهم. خارج و داخل محيط كار كمك كنند
اين موضوع استفاده كرده و افراد مناسب را انتخاب كنند تا در آينده از تعارضات در محيط كار 

تواند مورد توجه مديران در استخدام افراد باشد، توجه ، يكي از نكاتي كه ميبنابراين. كاسته شود
ن موضوعات و شناخت اي. به تيپ شخصيتي و سبك غالب افراد در رفتار مديريت تعارض باشد

 كاهششكايات حقوقي، كاهش تواند عاملي در كاهش خشونت در محيط كار،   ميهاتوجه به آن
هايي در سازمانهدر رفتن منابع و انرژي كاهش ضرر مالي، كاهش ترك شغل كاركنان، تمايل به

، هاي منفي بوده، ديگران را سرزنش كرده اند كه داراي ديدگاه باشد كه با كاركناني مواجه
استفاده . پردازند مشكلات شخصي خود را به محيط كار آورده و با ديگران به بحث و درگيري مي

، ايجاد يك محيط كاري تواند به بهبود فرهنگ محيط كار چنين ميتحقيق هماز نتايج اين 
  . چون اضطراب و استرس منجر شود و كاهش مشكلات جسمي همايحرفه

كناني كه شخصيت آبي دارند در مديريت تعارض سبك  نتايج تحقيق حاضر نشان داد كار
بنابراين، نيروي انساني داراي شخصيت آبي در . گيرندكار ميهمحور را بيشتر بقاطع يا وظيفه

تر به روابط هاي آبي كم شخصيت. زمان مديريت تعارض روي اهداف سازماني متمركز هستند
بنابراين . كنندشگرانه در محيط كار رفتار ميصورتي قاطع و معمولاً پرخامند بوده و به علاقه

 درباره مديريت مؤثر يهاي بيشتر دارندگان تيپ شخصيت آبي آموزش شود به پيشنهاد مي
هاي گوش  توانند از حس دلسوزي و مهارت افراد داراي شخصيت آبي مي. داده شودتعارض 

محور در محيط كار تمايل وظيفهو شيوه قاطع ط كار سود ببرند، زيرا عموماً به در محيتامليدادنِ
هاي سازماني كه نياز  در نتيجه مناسب است كه دارندگان اين ويژگي شخصيتي در پست. دارند

در تحقيق حاضر رابطه ميان  .هاي گوش دادن دارند، قرار داده شوند به حس دلسوزي و مهارت
 داراي افراد. ده استمحور مديريت تعارض تأييد شهاي طلايي و بعد قاطع يا وظيفه شخصيت
دهي،  سازمانهاي  توانايي اطمينان، داراي عمل، قابل اهل افرادي عنوانبه طلايي شخصيت
مراتب،  سلسله براي طلاييهاي  شخصيت. اند شده شناخته گوييپاسخ و پذيري ، مسئوليتتحليلي
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هايي  در پستين افراد از ا بنابراين بهتر است .شوند مي قائل ارزش ساختار و قوانين، مقررات، نظم
علاوه در اين تحقيق، هب .هاي مديريتي استفاده شودها دارد از جمله سمتكه نيازي به اين ويژگي
محور مديريت تعارض نيز تأييد شده هاي نارنجي و بعد هميارانه يا رابطه رابطه ميان شخصيت

آزادي،  به كند، وي  ميعمل انگيزشي واي  لحظه صورتبه نارنجي شخصيت داراي فرد. است
فعاليت،  دنبال به همواره نارنجي شخصيت. است نيازمند زيادي استقلال و فعاليت، چالش، تغيير

هايي   در پستشود اين افرادبنابراين پيشنهاد مي. برد  ميلذت رقابت از و است ريسك و هيجان
اين امر . راد استفاده شودپذير است مانند بخش فروش از اين اف فعال و ريسككاركنانيكه نياز به 

هاي كمتري از نظر ايجاد تعارض مخرب پديد شود آسيبضمن بهبود عملكرد فرد باعث مي
هاي سبز هستند  هاي تحقيق حاضر نشان داد كاركناني كه داراي شخصيتدر نهايت، يافته.آيد

 ديدگاهي سبزي ها شخصيت .پردازندمحور به مديريت تعارض ميبيشتر از بعد هميارانه يا رابطه
  . دارند جهان به نسبت تحليلي

منظور كاهش اثرات مخرب  يافته تحقيق حاضر اين است كه بهترينطور كلي، مهمهب
تعارضات در محيط كار، علاوه بر درنظر گرفتن تناسب شغل با شاغل و تناسب فرد با سازمان، 

ها شناسايي واقعي آناساس تيپ شخصيتي نوع سبك مديريت تعارض كاركنان برضروري است 
هايي مهارت.هاي بهتر فنون مديريت تعارض براي كاركنان فراهم شودشود تا امكان ارائه آموزش

ها و چنين درك نگرشچون ارتباطات انساني اثربخش، گوش دادن موثر و فعال، مذاكره و همهم
ره بايستي به افراد آموزش باهايي است كه در اينترين مهارترفتارهاي افراد در محيط كار از مهم

شود براي شناخت دقيق و صحيح شخصيت كه در تحقيق حاضر تاكيد ميضمن اين. داده شود
ون روش ارزيابي خوشه كلمات چهاي معتبر و غالباً غيرمستقيم همكاركنان بايستي از روش

ن سازمان با چنين آشنا بودن كاركناشناخت انواع رفتارهاي مديريت تعارض و هم. استفاده شود
تواند كمك قابل توجهي ها در شرايط تعارض، ميهاي شخصيتي همكاران و رفتارهاي آنويژگي

-علاوه، با توجه به ويژگيهب. به مديريت بهتر تعارض و كاهش اثرات مخرب آن در سازمان نمايد
كه رسد احتمال اينهاي مشخص شده در اين تحقيق، به نظر ميكدام از تيپهاي شخصيتي هر

چنين كاركنان داراي تيپ شخصيتي طلايي با كاركنان داراي تيپ شخصيتي نارنجي و هم
كاركنان داراي تيپ شخصيتي آبي با كاركنان داراي تيپ شخصيتي سبز دچار تضاد شوند بيشتر 

شود درباره همكاري يا عدم همكاري اين افراد در يك واحد سازماني بنابراين، پيشنهاد مي. باشد
  . ها در ارتباط مستقيم با يكديگر است دقت شوددهايي كه عملكرد آنيا واح

تحقيق حاضر، از نظر زماني يك تحقيق مقطعي است كه در انجام آن از ابزار پرسشنامه براي 
در نتيجه براي سنجش سبك رفتار مديريت تعارض و . آوري اطلاعات استفاده شده استجمع
اگرچه با توجه به ماهيت . فراد استفاده شده استچنين تيپ شخصيتي از نظرات خود اهم
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كند اما پيشنهاد هاي تحقيق ايجاد نميمتغيرهاي تحقيق اين موارد مشكل خاصي در اعتبار يافته
 و از ابزارهاي ديگري براي سنجش شود محققان آتي تحقيقاتي طولي در اين باره انجام دهندمي

توان مدل تحقيق حاضر را با توجه به كه ميضمن اين .متغيرهاي تحقيق استفاده نمايند
هاي كاري مختلف انجام اي مانند سن، جنسيت و نوع شغل و در محيطكنندهمتغيرهاي تعديل

چنين پيشنهادهاي كاربردي اين تحقيق عمدتاً مبتني بر آموزش و توسعه كاركنان و هم. داد
هاي توسعه منابع تر تكنيكالعه دقيقبنابراين، مط. گماري بهينه كاركنان استكار بهانتخاب و

انساني و انتخاب كاركنان در ارتباط با رفتارهاي مديريت تعارض در محل كار همراه با شناخت و 
علاوه براين، تحقيق حاضر صرفاً . رسدها ضروري به نظر ميهاي شخصيتي آنتحليل ويژگي

-يت يافتن موضوعاتي هممه به اهبا توج. محدود به رفتارهاي مديريت تعارض در محيط كار بود
توانند موضوع رفتارهاي مديريت تعارض را چون تعادل زندگي كاري و شخصي، تحقيقات آتي مي

  . در خارج از محيط كار مطالعه نموده و با رفتارهاي محيط كار مقايسه نمايند
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